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Abstract— PT. Sinkona Indonesia Lestari is a limited company (Ltd) or incooperation (Inc.). The share owned by 
two Badan Usaha Milik Negara (BUMN) and one foundation. They are: PT. (YKEP) . PT Sinkona Indonesia Lestari 
(SIL) have  core business of quinine  salts and  is  the only  company  in  Indonesia who  run  in  this business. PT. 
Sinkona Indonesia Lestari (SIL) corporate values are costumer focus, quality, and service. In mid‐2012, majority 
share composition in PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) owned by PT Kimia Farma. PT. Kimia Farma demand to 
PT. Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  to make a    cultural  transformation because PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari 
(SIL) can not  reach   performance  target.   By using Competing Values Framework and  its  instrument OCAI  to 
diagnose type of  culture that company and every division want. Competing Values Framework divided into clan 
culture, adhocrasy culture, marker culture, and hierarchy culture.  Here the authors analyze how to implement 
the  desired  culture  relate  to  values  incompany.  All  analyzes  and  solutions  use  OCAI,  7S,  and  Total  Quality 
Management.    Based  on  the  analysis  and  solutions,  the  PT  Sinkona  Indonesia  Lestari  preferred  culture  are 
hierarchy culture and  followed by market culture.   Based on  the analysis, PT. Sinkona  Indonesia Lestari  (SIL) 
must do the development in the staff, skills, style, system and work in accordance with the company's existing 
value. 
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1. Introduction 
 
The  PT  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  is  company  that  runs  in  agriculture  including  cinchona  bark 
plantation.  Raw  material  or  cinchona  bark  production  process  is  supplied  continuously  by  PT. 
Perkebunan Nusantara VIII (PTPN VIII) West Java. Factory and office PT. SIL are located in the middle 
of the   tea plantations,Ciater ‐ Subang ‐ West Java, and  it   occupies   ± 50 000 m2, area. PT SIL has a 
large production capacity 100 ton/year withmain business orientation are: export and local market .In 
2012 there was an  increase of production capacity to 150 tons / year. After the production capacity 
increase, PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) applied its business operations through two ways, namely: 
makloon by 50 tons / year and the usual way that had been executed. 
 
Since PT. SIL has established, there are many companies and foundations which invest their shares at 
PT SIL. We can see shareholding structure at PT.SIL: 
 
Table 1 
 
No  Company Until 
1997 
1997‐
2011 
2012‐
Now 
1  PT. 
KimiaFarma 
35 % 15 % 56% 
2  PT. 
Perkebunan XII 
22,5 
% 
‐ ‐
3  PT. 
Perkebunan XIII 
22,5 
% 
‐ ‐
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4  PT.Tri Usaha 
Bakti  
20 %  ‐   
5  Yayasan 
Kartika Eka Paksi 
‐  20%  10% 
6  PT. 
Perkebunan VIII 
‐  65%  34% 
 
2.    Business Issue Exploration 
 
In mid‐2012, PT. Sinkona  Indonesia Lestari held a Rapat Umum Pemegang Saham  (RUPS) Luar Biasa 
with  the  agenda  of  the  composition  changes  in  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari.  PT.  Kimia  Farma, 
Bandung Tbk planned to buy a  lot of share  in PT. Sinkona  Indonesia Lestari and became the biggest 
shareholder. Finally, the results of the Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS) Luar Biasa, showed that 
the  composition of  56%  share  in PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  is owned by PT. Kimia  Farma,  Tbk. 
Bandung and rest still owned by PT. PTPN VIII and Yayasan Kartika Eka Paksi.  
 
PT.  Kimia  Farma  as  the  largest  shareholder  asked  PTSinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  increase  the 
production capacity of 150 tons / year. However, there are strategic  issues  faced by the PT Sinkona 
Indonesia Lestari (SIL) to increase production capacity. The strategic problem consists of internal and 
external strategic issues. 
 
External strategic issues starting from the upstream and the downstream side of  supply issues such as 
market and economic situation  faced by PT. Sinkona  Indonesia Lestari  (SIL),  then  there are  internal 
issues such as work culture, high production costs, inconsistent quality, declining sales, and cash flow 
and liquidity are not healthy. The work culture issue is a major problem faced by the company. At first 
PT. Sinkona  Indonesia Lestari  (SIL), which  for  long  time has been under  the control of PTPN VIII of 
which has plantation  culture. When PT. Kimia  Farma became  the major  shareholder,  they did not 
satisfy with PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) performance results. PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) 
performance  results  are  not  in  accordance  with  the  target.  In  the  beginning  until  mid‐2012,  the 
production  that  can be  achieved  is  equal  to  40.009  kg  than  it was planned,  66.350  kg  (60%).  The 
volume of  sales  that  can be  achieved  is equal  to 42.014  kg  than  it was planned, 49.300  kg  (85%). 
Profits  that can be achieved  is Rp 9,424,591  than  it was planned, 10,737,308  (88%). Looking at  the 
results of this performance, PT. Kimia Farma demands for a change in the work culture of PT Sinkona 
Indonesia Lestari  (SIL)  into a pharmaceutical work culture because of PT Kimia Farma expects  to PT 
Sinkona Indonesia Lestari (SIL) provide a better performance results. 
 
There are significant differences between the plantations cultures with pharmaceutical culture, among 
other  are:  the  pharmaceutical  culture  required  the  human  resources  of  a  higher  quality  because 
employees are faced with high demand,  increase  innovation, business growth. All of them can make 
satisfy shareholder to achieve high profits, and new technologies to get effectiveness and efficiency in 
carrying out production. 
 
A. Conceptual Framework 
(See Picture 1) 
This framework is a step to do this research.  As it has been mentioned previously, there is a 
change in share composition at PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) and PT. Kimia Farma is the major 
shareholder. As  the major  shareholder, PT Kimia  Farma demands PT  SIL  to  change  the  culture of 
plantation work  into the culture of pharmaceutical at PT. Sinkona  Indonesia Lestari (SIL). To discuss 
the  culture  of  an  organization  is  certainly  not  easy.  This  is  because  culture  has  a  component  of 
intangibles which became the core of the organization  itself  (Schein, 2004). Cultural change can be 
measured  using  the  competing  values  framework,  because  the  competing  values  framework  has 
proven to be helpful for identify the dominant current culture and preferred culture in corporate and 
it followed by to identify leadership, structure, culture, and information processing. The aim of giving 
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the questionnaire is to know the present culture they carry out, and to know pharmaceutical culture 
they  expect  in  the  future  so  that  it  will  be  more  effective.  The  Conceptual  Values  Framework 
approach  by  Cameron  and  Quinn  is  to  knowing  the  right  organizational  culture  to  support 
organizational  and  management  effectively  changes.  In  their  book  "Diagnosing  and  Changing 
Organizational Culture", Cameron and Quinn (2006) using the dimensions of organizational focus and 
Dimensional Flexibility and Control.  
 
Based on the two dimensions of organizational culture can be classified as follows: Clan culture: the 
culture of an organization that promotes a close relationship between employees with family system. 
Management guidelines used in this culture is the principle of the importance of the participation of 
an  employee  or  member  of  the  organization.  Effectiveness  criteria  focused  on  employee 
commitment and human resource development (HRD).Adhocracy Culture: model or type of culture is 
likely to want a change in organization leads to more innovation. Therefore, they expect to be able to 
freely distribute their ideas freely, and are not restricted by the structure or procedures that are too 
tight.  Market  Culture:  types  that  tend  to  promote  a  culture  of  rigorous  and  high  competence. 
Situation of intense competition and high not only demonstrate the competitor company alone, but 
among  the  employees.  Employees  focus  on  competition  and  achievement  of  targets.  Hierarchy 
Culture: this culture dross put a good structure and clears within the organization. All work processes 
are standardized and systematically arranged. The work performed by the employee is controlled by 
the employer  in accordance with  the procedure or  the existing  system work very  closely with  the 
bureaucratic  system  type  of  culture.  After  that, we  can  know  the  dominant  existing  culture  and 
preferred pharmaceutical culture in PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL).   
 
Based  on  the  culture  in  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL),  it  gives  the  solution  for  applying  the 
preferred pharmaceutical  culture by using 7S  framework  and  Total Quality Management.    The  7S 
framework  was  developed  by  the  McKinsey  &  Company  consultants  Robert  Waterman  Jr.,  Tom 
Peters,  and  Julien  Philips.    7S  framework  characterized  into  seven  categories:  structure,  strategy, 
systems, style, staff, skills, and shared values.  Structure refers to the way organization is structured 
and who reports to whom.  Strategy refers to plan devised to maintain, which is used by corporate to 
build  competitive  advantage  over  the  competition.  Systems  refer  to  the  daily  activities  and 
procedures  that  staff members engage  in  to get  the  job done.    Style  refers  to  style of  leadership 
which is used by managers to the employees. Staff refers to the employees, their general capabilities, 
and  process  of  people  development.  Skills  refer  to  the  actual  skills  and  competencies  of  the 
employees working for the company.  A shared value is same as superordinate goal, namely: the core 
values of the company to be used as guidance in the corporate culture.   Total Quality Management 
is used to help employees work based on company values that consists of costumer  focus, quality, 
and service. After giving the solution based on 7S, then, the plan implementation steps are organized 
to gain pharmaceutical culture at PT SIL.  
 
B. Method of Data Collection and Analysis 
Quantitative Methodology 
 Organizational Culture Assessment Instrument 
The Organizational  Culture Assessment  Instrument  (OCAI)  developed  by  Kim  Cameron  and  Robert 
Quenn.  This  Instrument  is  a  valid  research  method  to  examine  organizational  culture,  and  many 
studies  using  this  instrument.  For  example,  Patrick McLaughin  from  Cranfield University‐School  of 
Management  used  this  instrument  for  his  dissertation  in  2006  entitled  “Exploring  aspects  of 
organizational culture that facilitate radical product  innovation  in a small mature company”, Melisha 
Calisir  from Middle  East  Technical University used  this  instrument  for  her  thesis  in  2008  of which 
entitled  “Organizing  corporate  culture  :  A  case  study  of  a  Turkish  Software  Company”  ,  and  Ratri 
Vibuthi    Widyasari  Wismakumara  from  Master  Business  of  Administration  ITB  also  used  this 
instrument  for  her  thesis  in  2012  with  the  title  “Strategy  and  culture  alignment  by  means  of  an 
organizational model  at PT. POS  INDONESIA  rural  logistic project”. This  instrument  consists of  four 
terms, namely four types of organizational culture. Every organization has  its own mix of these four 
types  of  organizational  culture.  This mix  is  found  by  the  completion  of  a  shirt  questionnaire.  This 
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questionnaire is a valid method to handle the changes. Organizational Culture Assessment Instrument 
is currently used by 10,000 company’s worldwide. The Organizational Culture Assessment Instrument 
(OCAI) is based upon the Competing Values Framework. The instrument is divided into four quadrants, 
which consists of: 
a.  Horizontal‐left:  internal  focus  and  integration.  Horizontal‐right:  external  focus  and   
Differentiation. 
b. Vertical‐top: flexibility and flexibility. Vertical‐bottom: stability and control. 
Respondents were asked  to  score each questioner  in one dimension until  the  score  is 100. This 
method is to determine the type of culture that dominates the respondents now in the organization. 
After that, the respondents were asked to give score totaled 100  in the second test. The aim of this 
questioner  is  to determine  the  cultural dominance expectation of  the  respondent, now  and  in  the 
future.  The questionnaire can be found in the appendix. 
Test takers will judge the six dimensions of their organization: 
1. Dominant Characteristics 
2. Organizational Leadership 
3. Management of Employees 
4. Organization Glue 
5. Strategic emphases 
6. Criteria for success 
 
Qualitative Methodology 
Interview 
To  obtain more  complete  and  valid  data  on  the  study,  the  researcher  conducted  interviews with 
employees of PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL), among others are: 
1.Mr. Kusmaya as a directore. 
2. Mr. Oki as a manager marketing. 
3. Mr. Agus as assisten manager personalia. 
4. Mr. Dani as assisten manager production. 
 
Study literature 
Besides  that data  from correspondent,  the  researcher used  study  literature    text book,  thesis  from 
other research, and journal. 
 
C. Analysis of Business Situation  
Analysis for Existing and Preferred Culture 
Corporate Culture (See Table 1) 
Seeing  from  competing  values  framework  questionnaire  data,  there  are  significant  changes  in  the 
conditions of perceived now by employees of PT. Sinkona Indonesia Lestari with conditions expected 
by the employees of PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL). 
 
There  is an  increase  in cultural hierarchy,  from 25.875  to 29.5 values with gap 3,625. Furthermore, 
there  is also an  increase  in the cultural market, the value of 25.075 to 26.03 with gap 0,955; on the 
other hand, clan culture decreases from the value of 25.60 to 21.71 with gap ‐3,894. The data shows 
that  dominant  cultures  in  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  are  hierarchy  followed  by market.  It 
means, employees of PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) expect that they want to give a better serve to 
their customer, satisfy shareholders, want to achieve their targets  for the company, and prepare to 
compete with other competitors. However, employees of PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) still runs 
hand  in hand with  the work of employees working procedures  in order  to be  controlled better,  in 
accordance with the working procedures, and   to make employees are more disciplined.   What they 
expect  doesn’t mean  that  the  employees  of  PT  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  do  not  care  about 
human resource need, and do not make them undisciplined. 
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PT. Sinkona  Indonesia Lestari has a dominant culture type of hierarchy, besides dominant hierarchy 
culture it is also followed by several subcultures.  
Sub Culture 
Analysis:  
1. SPI (Satuan Pemeriksaan Intern) (See Table 2) 
From the images of Competing Values Framework, now it is known that the culture perceived by the 
Satuan Pemeriksaan Intern (SPI) is a culture hierarchy but there are few employees who feel that it is 
market  culture.  They  expect  the  culture  to  increase  is  clan  culture  and  then  they  want  culture 
hierarchy  is decrease.  It means, the division of Satuan Pemeriksaan  Intern has the desire to develop 
their human  resources and work  team  to make a good  report  for  their customer. The customer of 
Satuan Pemeriksaan Intern (SPI)  is a board of directors and external auditors as a public accountant, 
BPK,  and  other  agencies.  To  support  their  work,  the  Satuan  Pemeriksaan  Intern  (SPI)  division 
employees  intended  to  change  the working procedure  such  as  eliminating  rules  that do not  really 
matter and make it easier, so as not to less restrictive in their work but that does not mean employees 
will be disobeying the rules work. 
2. Keuangan (See Table 3) 
From the images Competing Values Framework, it is known that the finance department division felt 
that culture was dominant in the direction of the hierarchy, while a few others considered it was the 
market  culture.  They  expect  appearance of  the  coming  culture  is  increase  in  clan  and decrease  in 
hierarchy  culture.It  means,  the  finance  division  wanted  increase  collaboration  by  involving  the 
employees or they want a solid team work, employees are involved in corporate decision‐making, and 
increase  people  development  on  each  employee  to  be  more  effective  at  work.  They  wanted  an 
increased collaboration with the development of employees as human resources because they need 
coordination  among  the  employees  in  preparing  Work  Plan  Budget  of  the  Company,  as  well  as 
financial statements.  In doing the work, employees need human resource development to get their 
jobs more effectively and efficiently. Employees in the financial division also feel there is a strict work 
procedure; therefore, they want to remove some procedures which considered not efficient, and then 
it  is changed with the efficient and the effective ones. Anyway,  it doesn’t mean that employees not 
obey work rules, and performance monitoring.  
3.SDM (See Table 4) 
 From the picture of Competing Values Framework, it can be seen that the culture of SDM is dominant 
to hierarchy. SDM division expects  there will be an  increase culture clan and a decrease adhocrasy 
culture. It means, SDM division hasn’t prepared yet to change; while, human resource  in a company 
has  an  important  roleto  carry  out  change.  The  reason  why  they  haven’t  prepared  to  change  is, 
because  they  want  to  improve  the  present  SDM  system  such  as:  the  quality  of  employees  by 
developing  their  sources,  improving  carrier  plan  of  employees,  performance  management.  After 
improving human resource system, this division  is ready to change  for example, they become more 
creative, and they dare to take risk in work. While they are preparing the change, it doesn’t mean that 
they don’t obey work rules as they want to change seriously. 
4.Pengadaan (See Table 5) 
We can see from Competing Values Framework picture that employees feel culture in this division is 
hierarchy. In the future, this division expects higher culture clan and decrease in hierarchy culture. It 
means that they want to develop their human resources, and they also want to be involved in making 
decision, furthermore, they want to increase their cooperative among them in work activities. All that 
they expect are: make negotiation, contract, and any other  logistic problems with supplier or those 
who will be supplier easier. Anyway, if they get their expectation, it doesn’t mean they work without 
being controlled by work procedure, or they are not discipline anymore.  
5.PPIC (See Table 6) 
From Competing Values Framework picture, we can see that PPIC culture  is hierarchy.  In the future, 
PPIC division expects the culture clan and adhocracy  culture increase. Decrease in hierarchy culture. It 
means this division has a hope to change in creativity and production plan since they think there is a 
complicated procedure. Employees want to give suggestion about work procedure which they think it 
is  too  strict.    The  change  in  production  plan  must  be  followed  with  solid  work  team  and  the 
development human resource to support their work in carrying out production plan.The expectation 
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of PPIC division does not make them undisciplined, and they do not want to be supervised by their 
leader, and they also do not work without seeing the aim of the company.   
6.Produksi (See Table 7) 
If we see Competing Values Framework picture, it can be known that culture they have is hierarchy. In 
future,  production  division  wants  to  increase  clan  culture  and  decline  hierarchy  culture.  In  other 
words, production division feel that the present work procedure in order to process production is very 
clumsy so  that  it  is difficult      to be updated. The  result  is,  it  is difficult  for  them  to develop human 
resource,  and meanwhile  they want  to  develop  their  staff. However,  it  doesn’t mean  staff works 
without obeying work procedure, and without caring work performance.  
7.QAQC (See Table 8) 
After seeing Competing Values Framework picture, we know that culture of QAQC division is hierarchy 
and market.  In  future  time, QAQC  division  hopes  an  increase  cultural market  and  there will  be  a 
decline  in  cultural hierarchy.  It means, QAQC division wants  to make  a product development  that 
produced by company. QAQC division has a hope to explore   their ability more by developing product 
or creating product  in research process and the development product/process. But  it doesn’t mean 
they work without work procedure, they break work rules, or they become undisciplined.  
8.Pemasaran (See Table 9) 
From Competing Values Framework picture, it can be seen, culture in market division is hierarchy. For 
future  time,  this division hopes  there will  be  an  increase  in  adhocracy  culture  but  there will  be  a 
decline in market culture. It means, market division hopes a change in creativity to determine a new 
promotion strategy. What they expect, doesn’t mean that the staff work without seeing customer’s 
satisfaction, without giving service quality, and they are undisciplined.  
 
Dimensions Competing Values Framework 
a. Dominan Characteristic (See Table 10) 
The current dominant characteristics is perceived as more competitiveness, goal achievement  
and  less  dynamics/entrepreneurial.  The  future  aspiration  expected  more  toward  to 
cohesiveness, participation, and teamwork.   
b. Organizational Leadership (See Table 11) 
Current  organizational  leaders  are  perceived  as  cordinator,  organizor,  and  administrator. 
Future aspiration expect  leaders  to be more balanced but  slightly  less  risk  taker   and more 
mentor and facilitator.  
c. Management of People (See Table 12) 
Current  management  of  people  is  perceived  as  career  stability  and  predictability.  Future 
aspiration  tends  to  be  more  balanced  with  career  stability  and  predictability  toward 
competitiveness and achievements. 
d. Organizational Glue (See Table 13) 
Formal rules and policies and lack of knowledge  and development were perceived as current 
organizational  glue.  Future  aspiration  tends  to  be  relatively  balanced  but  slightly  inclined 
more toward hierarchy orientation  
e. e. Strategic Focus (See Table 14) 
Current strategic  focus  is perceived as considerably high on stability and efficiency, but  less 
emphasis on innovation and profit. Future aspiration tends to be balanced and slightly higher 
emphasis on compete and profit orientation 
f.  Success Criteria (See Table 15) 
Success  criteria  currently  perceived  as  more  emphasis  on  efficiency  and  slightly  less  on 
innovation. Future success criteria is expected to be more balanced and slightly more on goal 
orientation.  
 
7S  Framework  by  McKinsey  is  a  management  model  to  see  how  big  an  organization  effective  in 
achieving  a  desired  goal.  To  be  successful,  management  must  consider  seven  factors  for  the 
implementation of the strategy to be successful. In 7S there are seven factors, each of which is related 
and  grouped  into  soft  and  hard  elements.  Hard  elements  more  easily  defined,  determined  and 
management can be directly influenced, i.e. strategy, structure, and systems. Soft elements are more 
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difficult to describe, less tangible nature, and influenced by culture, namely: shared values, skills, style, 
and staff. 
 
Shared Values 
Shared  values  are  the  core  values  of  the  company  that  has  become  a  culture.  It  is  a  guide  for 
employees to develop.   
Even though there is a change of share composition, values in PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) is not 
change. Values  owned by  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  are  a  customer  focused,  service,  and 
quality.  Costumer’s  focus  means  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  has  orientation  on 
customers’satisfaction  towards  quality  of  products  in  PT.Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL),  and  all 
business objectives with the expectations of customers. Service is to give the best service to costumer 
such as speed delivery. Quality is striving for continuous quality improvement in all that we do, so that 
we  will  rank  among  the  world’s  quinine  industrial  firms  in  customer,  employee  and  community 
satisfaction. 
 
Strategy 
Strategy  is  a  plan  used  by  the  company  to maintain  and  build  competitive  advantage  in  business 
competition. Strategy of an organization has a goal to have a firm and clear direction on how it used to 
achieve the goals and objectives of the organization. Without a clear strategy, each organization will 
move without direction.  In  business organizations,  the  strategy  reflects  the  accurate  environment, 
especially  the  activities  undertaken  by  the  organization  at  this  time  and  in  the  future  from 
competitors. 
 
Strategy PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  is not  change,  even  though  there  is  a  change of  share 
composition.  Strategy owned by PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) a focus differentiation in terms of 
product  innovation.  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  is  a  company  which  has  core  business  in 
quinine  salt.  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  committed  to  make  a  product  innovation.  The 
examples  of  product  innovation  are:  artamesia  and  casava.  Artamesia  is  a  quinine  substitute 
materials, while casava  is a new product on their  findings.   The product they are selling  is a unique 
product and this company is the only company that sells products quinine salt. They charge a premium 
price. PT. Sinkona  Indonesia Lestari (SIL) has a good reputation  in the  industry quinine  in the world. 
Industry, quinine salts have a market that  is not too big, because consumers who use the product a 
quinine salt is small.  
 
Structure 
Organizational  structure  is  the way  in organizing  systematic  reporting. The organizational  structure 
has  an  important  influence  on  organizational  performance.  The  structure  is  created  based  on  the 
needs  of  the  organization.  The  best  organizational  structure  is  to make  the  communication  to  be 
effective and decisions are made quickly and accurately. 
 
After  a  change  in  the  composition  of  share,  then  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  changes  its 
organizational  structure  in order  to  achieve  its  objectives  effectively.  The  change  in  organizational 
structure  isto  add  the  new  division  PPIC,  PPIC  division which  isoriginally  a  part  of  the  production 
division.  
 
Picture  below  show  us  organizational  structure  in  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  before  being 
changed its composition of share and after the change in composition of the stock:  
Before composition of share: 
After 
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leadership  for  the organization can be expected  to  influence  the growth and development‐oriented 
organizational culture performance‐based culture. 
Based  on  questionnaire  data  that were  taken,  the  type  of  leadership  owned  by  a  director  of  PT. 
Sinkona  Indonesia Lestari(SIL)  is a monitor and coordinator. This  type of  leadership has a  role over 
seeing  employees  in  their  work  in  accordance  with  established  procedures  and  checked  every 
statement made by his subordinates.  
 
The Competing Values of Total Quality Management 
Competing  Values  Framework  helps  in  quality  control management.  As  cultures  change,  then  the 
employee must work  in accordance with the company's corporate values, which consist of customer 
focus, service, and quality. Here are the things that should be done by the employee  in accordance 
with the culture they want and corporate values of the company. 
 
3. Business Solution  
Based  on  analysis  in  the  previous  chapter,  it  reveal  that  the  organizational  culture  of  the whole 
company and every division  in PT. Sinkona  Indonesia Lestari  (SIL) has work  culture  that  they have 
today, and culture that they want to have in future. 
PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) Current Culture 
The  dominant  type  of  the  existing  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari(SIL)  organizational  culture  is 
hierarchy culture with score 25.875 and market culture 25,075.Besides hierarchy and market culture, 
there is another kind of culture perceived by employees, but these cultures are not dominant. 
Hierarchy culture is a culture‐oriented control on every job. Existing work shall be in accordance with 
the  system  or  the  existing  working  procedures.  Leaders  are  required  to  be  a  coordinator  and 
manager of the mindset and approach efficiency. 
PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) Preferred Culture 
The  dominant  type  of  the  preferred  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  organizational  culture  is 
hierarchy and market culture.  Hierarchy culture has score 29,5 and market culture has score 26,03. 
Market culture has  in common with the hierarchy culture. The equation  is  in terms of stability and 
control. Differences between market and hierarchy culture  is to  focus on the external and  internal 
aspects.   Market cultures are focus on the relationships and transactions with suppliers, customers, 
buyers, contractors, and consultants. To focus on the external aspects of the organization is believed 
to bring the organization to achieve success in comparison to other companies. In hierarchy culture, 
control  is done by controlling employees work based on standard procedure  in corporate.  It  is has 
been  proved  that  PT.Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  wants  to  increase  market  culture  and 
accompanied by hierarchy culture. 
 
Business Solution 
From the analysis that has been discussed previously,  it can be  identified several solutions that can 
be given for PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL). The solution can be given by using the 7S framework,  
the competing values of total quality management  for adjusting  the culture with corporate values, 
and  based  on  dimensions  competing  values  framework.  Based  Iles  &  Sutherland  (2000:27),  the 
overall aspects of  the McKinsey 7S  framework should be applied on an ongoing basis and support 
each other. Here are solutions that can be given to the PT. Sinkona  Indonesia Lestari  (SIL) with the 
concept of 7S by Mckinsey. 
7‐S Framework 
System  
System is about the daily activities and procedures that staff should be engaged to get the job done. 
System  that  can be  seen  in  the PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  is  a HR  system  they have. The 
solution  can  be  given  regarding HR  System  is  the  carrier  path  are  transparent  and  based  on  the 
assessment  result of  the work  force. Performance management and  reward  system given  in  team 
work as seen from the data analysis of the preferred culture, employee PT. Sinkona Indonesia Lestari 
(SIL) system is enforced wants team work. 
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Table 2. Old & New System at PT SIL 
 
  Old New
• Performance 
System 
• Individual  • Team 
• Reward System   • Individual  • Team 
• Carrier Path  • Based  on 
Performance 
System  and 
Director 
Policy 
• Based on 
Perform
ance 
System 
 
Style 
From  Cameron&Quinn(1988),  Competing  Values  Framework  implies  that  people  who  area  the 
managerial level should be able to perform dynamic and paradoxical behavior. Managerial level has 
eight roles of four different quadrants in the competing valuesframework. Every manager should be 
able  to develop  its  role,  run effectively and balance. Therefore,managers  should have a variety of 
different competencies. The eighth roles which must be possessed by a leader, namely: 
1. Rational goal model: director and producer role. This type of directive  leadership and goal‐
orientation.  Director  role  is  to  provide  direction  or  guidance  on  employment  and  work 
procedures  to  employees,  the  originator  of  the  first  in  defining  the  problem,  to  decide  a 
solution,  and  is  able  to make a plan and  its  implementation  in order  to achieve  company 
goals. The role of the producer has a role both in achieving corporate goals. This role has the 
orientation of  the  increase production  capacity,  and high motivation  to achieve  corporate 
objectives set. 
2. Internal process model: monitor and coordinator roles. Leadership style  is conservative and 
careful. His job is to monitor and coordinate the employee's duties. As a monitor, the task of 
the leader is to examine all of the activities in each unit, ensuring that employees are working 
in accordance with the rules and work procedures and roll any incoming employee. The role 
of a good monitor  is  to make communication among employees,  to analyze all  the events 
that happened on  the  field  in detail. Being able  to  take  care of  the documents,  reviewing 
documents,  and  conduct  inspections  to employees  at work. On  the  role of  coordinator,  a 
leader  is  expected  to  be  able  to  manage,  coordinate  and  maintain  the  structure  of  the 
system  as  a  problem  employee  work  scheduling  activities  that  employees  work  more 
controlled and stable. 
3. The  human  relations  model:  facilitator  and  mentor  roles.  Leadership  style  is  caring  and 
supportive  staff.  Orientation  on  the  work  performed  by  the  employee.  A  facilitator  is 
expected  to  take  care  of  conflicts  between  employees,  employees  to  build  unity  and 
teamwork  of  employees.  As  a  mentor,  a  leader  is  expected  to  provide  support,  care, 
sympathy, honor, and  fair  to employees.  In addition,  the  role of  the mentor also gives an 
opportunity to the employees  in terms of human  resource development as well as helping 
employees to take care of their personal development. 
4. The open system model:  the  innovator and broker  roles. Leadership style  is willing  to  take 
risks. As an innovator, a leader should be able to make a change and direct the employee in 
terms of adapting  to  these changes.  Innovators pay attention  to employees boldly make a 
change  according  to  the  existing  business  trends,  able  to  convince  employees  that  have 
made a difference, to create new  ideas, to continue to  innovate, and make adjustments to 
employee procedures  to  change. A broker  is expected persuasive and able  to  influence or 
negotiate with external parties who want  to market  your products or  services  and get an 
external power source. 
 
Based on  the data preferred culture  in PT. Sinkona  Indonesia Lestari  (SIL),  in general all of  the 
employees  of  PT  .Sinkona  Indonesia  Lestari  wants  to  strength  hierarchy  culture  as  well  as 
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increase  into market culture. Therefore, the employee of PT. Sinkona  Indonesia Lestari needs a 
leader who has a producer and director roles accompanied by a monitor and coordinator roles. 
Leaders  should be  able  to  achieve  the  goal of  the  company  is  the production  capacity of PT. 
Sinkona Indonesia Lestari (SIL)  in excess of 150 tons and more satisfying stakeholders especially 
PT. Kimia Farma as  the biggest stakeholder.  In addition  to having  these  roles,  the  leader must 
have  the  monitor  and  coordinator  roles  that  employees  work  PT.Sinkona  Indonesia  Lestari 
Becomes more  effective  and higher  employee productivity. With  the  role of  the monitor  and 
coordinator, the  leader  is expected to supervise the activities  in each division, Ensuring that all 
employees  in  PT.Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)  are  working  in  accordance  with  established 
procedures, a review of direct to employees, controlling every job and report the employee's job, 
coordinate  on  each  employees work,  communicative  towards  employees  and  the  number  of 
employees to ensure each division. 
 
In the division of Satuan Pemeriksaan Intern (SPI) employees need the type of leaders who have 
a role director and producer, accompanied by  innovator and broker roles. This  leader type will 
direct and  instruct employees to work so that the expectation of SPI division to satisfy director 
and other external persons will be achieved.  It also will assist employees to have new  ideas to 
carry  out  a  change  and  help  employees  to  negotiate  with  external  employees  from  other 
divisions. 
 
In Finance division, employees need the type of leader who has the role as facilitator and mentor 
rolesthat accompanied by director and producer for employees. Financial division needsa figure 
of leaders who care about the issue of human resource development and employment processes 
faced by employees. He or she must be able to build team work on employees and able to make 
plan,  direction  to  employees  in  order  to  satisfy  director,  and  other  from  external  financial 
division.  
 
In the division of Sumber Daya Manusia(SDM), employees need the type of  leader who has the 
role  of  facilitator  and  mentor  who  care  about  issues  of  human  resource  development  and 
understand  the  HR  practices.  Since  SDM  division  hasn’t  yet  applied  the  system  of  human 
resource correctly. 
 
In  Pengadaan  divisions,  employees  need  type  of  leader  who  has  the  role  as  facilitator  and 
mentor.  The  three  types  of  leaders  are  expected  to  build  cohesion  and  work  team,  and  to 
facilitate the groups to solve problems. As a mentor, supervisor is expected to support, to care, 
to sympathize, to be closer and to be fair. A mentor should give support, to build skills, provide 
the opportunity,  and  to help other  to plan  self‐development  for  employees  in order  to make 
negotiation with supplier and to do other production better. 
 
In  the  PPIC  divisions,  employees  need  the  type  of  leader who  has  the  role  of  facilitator  and 
mentoraccompanied by  role of  innovator and broker  roles.   These  leadership roles will help to 
achieve the goal PPIC division to make a change in production plan creativity. Leader is expected 
to lead adaptation and to make change. Leader also should give influence to employees to create 
new ideas and apply the change needed. In this situation, a leader is expected to convince other 
that the change is needed. 
 
In the Production division, employees need the type of leader who has the role of facilitator and 
mentor because production division employees need leadership attention to the division of labor 
in production and want to do development  in their division by developing human resources.  In 
QAQC divisions, employees need  the  type of  leader who has  the  role of  innovator and broker 
roles, accompanied by facilitator and mentor. Leader must have role to lead , to help employees 
to make a change and to support them to be creative  in finding or developing new product for 
company. Besides,  leader also helpsQAQC employeesdivision to make a change to explore their 
potency, to provide an opportunity for training, and to plan self‐development for employees.  
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In the marketing department, employees need the type of leaders who have a role  of innovation 
and broker to the accompaniment of the role of facilitator and mentor for the marketing division 
wants  to  change  the  industry  the  target market  for  the  sale or marketing of products  in both 
local  and  export  PT.SIL  accompanied  the  role  of  leader  who  can  help  employees  marketing 
department to work as a team and develop potential employees. 
Staff 
  Staff  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari(SIL)  refers  to  the  type  of  employee  who  works  with 
different backgrounds, orientations toward‐ satisfying customer and stakeholders, and can reach 
values of the company that made the company successful. Based on cultural changePT. Sinkona 
Indonesia Lestari(SIL), which started in the direction of the marketand the desire to better satisfy 
stakeholders and  costumer, PT. Sinkona  Indonesia  Lestari(SIL) began  to arrange a  job  rotation 
and recruitment process.  
Skill 
The existence of ongoing changes in the PT. Sinkona Indonesia Lestari(SIL) is: the employees want 
the development of human resources to  improve their skills. Shape the development of human 
resources  that  can be given  to employees  is  in  the  form of  training and  seminars. During  this 
time,  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari(SIL)  provides  ISO  and  quality  management  training  to  all 
employees. Therefore, the solution can be given is to allocate budget training, and training is, the 
training given  in accordance with the needs and desires of the employees. Based on the results 
of  the  analysis,  PT  .Sinkona  Indonesia  Lestari(SIL)  requires  management  skill  training. 
Management skills are divided into 4types according to Robbins(1991:6), namely technical skills: 
training to enhance the ability of employees to be able to apply specialized knowledge or be an 
expert  on  demand  work,  human  skills  :  training  to  increase  employee  motivation,  and  build 
relationships between employees in working with other employees to be able to work in a team 
and with clients, conceptual skills: training to enhance employees' ability to diagnose and analyze 
a situation, and physical skills : this skill can be added to this list, as tasks often require a certain 
amount  of  stamina,  dexterity  and  in  other  cases  strength.  Includes  in  the  case  to  identify  a 
problem, identify alternatives in a problem and choose the right solution. 
 
Especially  for  the SDM division,  they need  skills of Organizational Development. Based on  the 
results of the analysis, the Sumber Daya Manusia (SDM) division is still reluctant to change. Role 
of Organizational Development will help  to make  a  change  in  a  company.  The  change  of  the 
company  is  driven  by  the  role  of  Organizational  Development.  Therefore,it  takes  about 
Organizational Development training to the Sumber Daya Manusia (SDM) division. 
 
Table 3 
Division  New Skill 
Satuan 
Pemeriksaan 
Intern 
Technical Auditor 
Skill 
Financial 
Division 
Technical 
Financial Skills, 
Human Skills 
Personality 
Division 
Technical 
Organizational 
Development 
Skills 
Purchasing 
Division 
Human Skills
PPIC Division Human Skills
QAQC Division  Technical QAQC 
Skills 
Production  Technical 
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Division  Production Skills, 
Human Skills 
Marketing  
Division  
Technical 
Marketing Skills  
 
The Competing Values of Total Quality, Service, and Costumer Focus. (See Picture 2) 
Based  on  Quality  value,  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari  (SIL)wants  to  make  a  continuous  quality 
improvement so that the company will rank among the world’s quinine industrial firms in customer, 
employee and community satisfaction. 
Quality 
a.Satuan Pemeriksaan Intern (SPI)  
Collecting accurate data in each division,so it can be given a performance report as desired standard 
directors  and  existing  jobs,  increase  job  productivity,  involving  source  of  audit  to  get  a  data  and 
customers at work. 
 b.Keuangan  
Finance  division  must  serve  their  customers  to  achieve  customer  satisfaction.  Customer  finance 
divisions are directors,  insurers’party, and other external  finance. To achieve customer satisfaction, 
financial division  should  improve productivity  in  the work,  such  as providing  transparent  financial 
reporting,  timely  and  able  to  negotiate with  external  finance  parties  for  a  new  business  partner 
company. 
c.SDM 
Employees authorized  to make  job description because  they  feel  there  is a complicatedrule of  the 
company. In addition, to produce quality work, the SDMdivison is completing work with team work, 
and giveemployees the development of human resources. 
d.Pengadaan  
It  is  to  create  open  communication  and  given  the  freedom  to  express  employeesopinions  with 
superior  logisticsand  associated  section.    Employees  are  given  the  opportunity  to  participate  in 
deciding the issues in terms of logistics division so that they feel as a part of the company. Employees 
also given the opportunity to develop the human resources. 
e.PPIC 
Employees are given a freedom to express opinions with superiors about work procedures that they 
think are complicated. Employees also given HR development to make employees begin  to work as a 
teamwork in order to plan and control production. 
f.QAQC 
Employees  are  given  the  opportunity  to  express  their  opinions  in  terms  of  creativity  for  the 
innovation  of  new  products,  and  provide  advice  on  the  procedures  to  curb  employee  jobs. 
Employees are  to work  in a  team work and given  the opportunity  for  the development of human 
resources. 
g. production 
Employees start creating open communication about the work of production supervisor, and they are 
given  the opportunity  to express  an opinion  in  the  case of production problems,  and  the existing 
systems, and work procedures given human resource development opportunities to every employee. 
h.Pemasaran 
Employees  conduct  a  market  survey  to  see  the  costumer  desires,  and  see  the  quality  and 
performance of suppliers of raw materials in order to produce a quality product well. 
Service : 
Service is values owned by PT Sinkona Indonesia Lestari (SIL) to give the best service to customer like 
speed delivery. Thus, each division should work  in accordance with  the existing values so  that  the 
results will be in accordance with the values that have been imposed on the company. Here are the 
things that should be done by an employee in each division to achieve service value: 
a.Satuan Internal Inspection (SPI). 
Serve and satisfy the desire of the directors in terms of providing timely performance reports as well 
as to beginworking more productively. 
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b. Finance 
Employees  should  begin  to  work  with  the  contents  of  the  report  provide  the  report  as  desired 
costumer  and  report  to  the  costumer  quickly,  and  they  also  improve  productivity  in  work.  The 
customers here are the directors and the external finance such as insurance.  
 
c.SDM 
Employees should begin to work in a team in order to quickly get the job done. They begin to open 
communication between fellow employees to work more effectively. 
 
d.Pengadaan 
Employees begin to open communication with suppliers in terms of logistics, in order to work more 
effectively. Work in a team to expedite the procurement of goods. 
 
e. PPIC 
PPIC division employees must work in a team to create a production plan and engage employees to 
make effective production planning. 
 
f. QAQC 
Employees have to work in a team to facilitate the quality control of goods, and they begin creating 
open communication between employees with directors and related divisions such as production in 
terms of quality of goods. 
 
g. Production 
Employees must work in a team in order to achieve the production target on time or fast, and  they 
begin to open communication among  employees to work more effectively. 
 
i.Marketing 
Employees continue to improve their work, and they start to make an attractive promotional strategy 
for customer; furthermore, they must think creatively to provide a satisfactory service costumer. 
Costumer Focus: 
Divisions that relate directly to the external costumer is the marketing division. Therefore, to achieve 
value customer focus, the marketing department should work on a competitive basis to seek a new 
costumer and make them become more  loyal costumer  in  long terms. Costumer desires to    involve 
working with to achieve higher productivity, so that costumer will be satisfied with the product and 
company performance. 
 
Dimensions Competing Values Framework 
a. Dominant Characteristic 
The  desire  of  employees  to  more  toward  to  cohesiveness,  participation,  and  teamwork.  Thus, 
employees  are  invited  to  participate  in  deciding  the  issue,  and  work  procedures  converted  into 
teamwork. 
b. Organizational Leadership 
To be able to get the type of mentor and facilitator of  leadership, leadership assessment  is held for 
employees who have competence in the type of leadership desire 
c.Management of People 
Employee start to compete with other competitor, and have a new motivation to get achievement. 
So, it must held training that directs employees to be ready to turn to the market culture. 
d. Organizational Glue 
To get organizations are bound, then the procedure takes more binding employees to work together, 
a new policy  in which employees work  in  the  company's more pronounced, and  the clarity of  the 
target of a job. 
e. Strategic Focus 
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Make  a  change  strategic  focus,  the  new  strategic  focus  are  toward  competitive  advantage  and 
market  superiority.    Leader direct  the employee  to  change  the way employee work, use  the new 
strategy.  
f. Success Criteria 
To make  changes  to  the  criteria of  success,  then made  changes  to  the  rules  and procedures  that 
guide employees to work towards achieving their goals and should be more productive. 
 
4. Conclusion and Implementation Plan  
 
Implementation Plan (See Picture 3)  
Based on the analysis and implementation of solutions for the pharmaceutical culture, the researcher 
made the design implementation as a solution to be implemented in the plantation culture for culture 
pharmacy. The following table describes the steps for the implementation plan to the pharmacy in the 
PT Sinkona Indonesia Lestari (SIL). First, PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) makes the implementation 
team to assist  in the  implementation plan, so that  it will be more effective plan. The  first activity  is 
designing organizational staff, skills and style. The second activity is designing organizational systems. 
PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) Project Staff and Skills 
 
The first activity is to project staff and skils. To achieve the target of achieving a production capacity of 
150 tons and sales income of more than 8 billion, then PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) requires new 
employees. Then, they hold recruitment process. Recruitment of employees required isin production 
division since  it  is a core production division at PT. Sinkona  Indonesia Lestari  (SIL)  in doing business. 
Besides, there was a request from the board of directors for recruiting new employees in production 
divisions.  Prospective  employees  required  by  production  division  are  those  whohave  technical 
production skills, people who are able  to work  in  team work and able  to express  the  results of  the 
analysis and opinions.  In addition,  recruitment of employees  is also done  in  the marketing division. 
There are complaints from marketing division to add employees as the least number of employees is 
in the marketing department. Required employees are employees who want to work, have creative 
ideas,  and  would  like  to  develop  the  company.  The  recruitment  must  be  done  quickly  and 
simultaneously  so  that  the work  can be done more effectively  in  the division. The duration of  this 
recruitment  is better to be done  in   a month,  in order  to keep each division  runs effectively.   After 
doing the recruiting process, then the next thing done is to do a long training process for employees, 
and new employees  in each division at PT. Sinkona  Indonesia Lestari  (SIL). Training  is done  twice a 
month over a period of one year. 
PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) Project Style 
To  get  the  type  of  leadership  that  is  expected  by  employees,  theyshould  do  re‐evaluation  the 
candidate of  the  leader  .The  re‐evaluation  is  to do  in order  to get a  leader who  relates  to  the new 
culture, and it is given to the three candidates of employees who are likely to have appropriate roles 
and skills, and one of the candidate  is the  incumbent  leader. From the assessment  results  it can be 
known the type ofleadership that fulfills the criteria based on page 41. 
 PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) Project System   
Talking about the system in PT. Sinkona Indonesia Lestari, there is a change in HR practice system that 
is, reward, performance management, are awarded by a team as there is a request from employees. 
In  the process of  career path of  employees, Director decides  the  employees who  are  going  to  be 
promoted based on  the  result performance, and  it  is not  influenced by other policies  that are not 
relate to the performance.  
Regarding  the  existing  system  in  PT.  Sinkona  Indonesia  Lestari,  a  change  in  the  system where  the 
system HR Practices  in the reward, performance management assessment team given the desire for 
employee appraisal and reward system in a team. On the career path of employees, a director decides 
which  employees will  be  promoted  based  on  the  results  of  the  performance  of  existing,  and  not 
influenced by other policies beyond existing results. 
 
This part provides  the conclusion of  the  study as well as  the  implementation plan of  the proposed 
recommendation. In the  implementation plan, the followings are explained: (a) activities that should 
be co
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Table 1 Current and Preferred Culture Company 
 
Type of 
Culture 
Current 
Culture 
Profiles 
Preferred 
Culture 
Profiles 
GAP 
A (Clan 
Culture)  25,60417  21,71 
‐
3,894
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
23,44  22,76  ‐0,68 
C (Market 
Culture) 
25,075  26,03  0,955
D 
(Hierarchy 
Culture) 
25,875  29,5  3,625
Total 100 100 ‐
 
Table 2 Current and Preferred Culture SPI 
 
Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles: 
 
Preferred 
culture 
profiles: 
 
GAP
A (Clan 
Culture)  21  25 
4 
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
25,16667  25  ‐
0,167
C (Market 
Culture) 
26  26  0 
D 
(Hierarchy 
Culture) 
27,83333  24  ‐
3,834
Total 100 100 ‐
 
Table 3 Current and Preferred Culture Keuangan 
 
Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles: 
Preferred 
culture 
profiles: 
GAP
A (Clan 
Culture)  20  21 
1 
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
23  23  0 
C (Market 
Culture) 
26 26 0
D 
(Hierarchy 
Culture) 
31 30 ‐1
Total  100  100  ‐ 
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Table 4 Current and Preferred Culture SDU/Personalia 
 
Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles: 
Preferred 
culture 
profiles 
GAP
A (Clan 
Culture)  23  28 
5
B (Adhocrasy 
Culture) 
24  20  ‐4 
C (Market 
Culture) 
25,5  25  ‐0,5 
D (Hierarchy 
Culture) 
27,5  27  ‐0,5 
Total 100 100 ‐
 
Table 5 Current and Preferred Culture Pengadaan 
 
Type of 
Culture 
 
Current 
Culture 
Profiles 
Preferred 
Culture 
Profiles 
GAP 
A (Clan 
Culture)  19  24  5 
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
23  27  4 
C (Market 
Culture) 
25,5  24  ‐1,5 
D 
(Hierarchy 
Culture) 
32,5  25  ‐7,5 
Total  100  100  ‐ 
 
Table 6 Current and Preferred Culture PPIC 
 
Type  of 
Culture 
Current 
Culture 
Profiles 
Preferred 
Culture 
Profiles 
GAP 
A (Clan 
Culture)  23  25  2 
B (Adhocrasy 
Culture) 
23 25 2
C (Market 
Culture) 
25  26  1 
D (Hierarchy 
Culture) 
29  24  ‐5 
Total 100 100 ‐
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Table 7 Current and Preferred Culture QAQC 
Type  of 
Culture 
Current 
Culture 
Profiles 
Preferred 
Culture 
Profiles: 
GAP 
A (Clan 
Culture)  21  23  2 
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
23,67  25,5  1,83 
C (Market 
Culture) 
25,33 27,5 2,17
D (Hierarchy 
Culture) 
30  24  ‐6 
Total  100  100  ‐ 
 
Table 8 Current and Preferred Culture Produksi 
Type of 
Culture 
Current 
Culture 
Profiles: 
 
Preferred 
Culture 
Profiles: 
 
GAP 
A (Clan 
Culture)  24,5  27,5  3 
B (Adhocrasy 
Culture) 
22,5 23,5 1
C (Market 
Culture) 
24,5  24,5  0 
D (Hierarchy 
Culture) 
28,5  24,5  ‐4 
Total  100  100  ‐ 
 
Table  9 Current and Preferred Culture Pemasaran 
Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles 
Preferred 
culture 
profiles 
GAP 
A (Clan 
Culture)  21,5  23  1,5 
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
21,83333 28 6,167
C (Market 
Culture) 
27,6667 25 ‐2,67
D (Hierarchy 
Culture) 
29 24 ‐5
Total 100 100 ‐
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Table 10 Current and Preferred Culture Dominan Characteristic 
Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles 
Preferred 
culture 
profiles 
GAP
A (Clan 
Culture)  23,5  29,25  5,75 
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
22,25  22,125  ‐
0,125
C (Market 
Culture) 
30,50  23,75  ‐6,75 
D 
(Hierarchy 
Culture) 
23,75  24,875  1,125
Total  100  100  ‐ 
 
Table 11 Current and Preferred Culture Organizational Leadership 
Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles 
Preferred 
culture 
profiles 
GAP 
A (Clan 
Culture)  20,75  25,875  5,125 
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
23,75  24,375  0,625 
C (Market 
Culture) 
23,375  24,625  1,25 
D 
(Hierarchy 
Culture) 
32,125  25,125  ‐7 
Total  100  100  ‐ 
 
Table 12 Current and Preferred Culture Management of People 
Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles 
Preferred 
culture 
profiles 
GAP 
A (Clan 
Culture)  21,375  23,5  2,125
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
21,875  24,125  2,25 
C (Market 
Culture) 
28,125 25 ‐
3,125
D 
(Hierarchy 
Culture) 
28,625  27,375  ‐1,25 
Total 100 100 ‐
 
Table 13 Current and Preferred Culture Organizational Glue 
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Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles 
Preferred 
culture 
profiles 
GAP 
A (Clan 
Culture)  21,88  26,375  4,495
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
23,37 24,625 1,255
C (Market 
Culture) 
25,25 24 ‐1,25
D 
(Hierarchy 
Culture) 
29,5 25 ‐4,5
Total  100  100  ‐ 
  
Table 14 Current and Preferred Culture Strategic Focus 
Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles 
Preferred 
culture 
profiles 
GAP 
A (Clan 
Culture)  21,625  23,875  2,25 
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
24,25  25,125  0,875 
C (Market 
Culture) 
25  26,75  1,75 
D (Hierarchy 
Culture) 
29,125 24,25 ‐
4,875 
Total  100  100  ‐ 
 
Table 15 Current and Preferred Culture Success Criteria 
Type of 
Culture 
Current 
culture 
profiles 
Preferred 
culture 
profiles 
GAP 
A (Clan 
Culture)  24,125  23,375  ‐0,75 
B 
(Adhocrasy 
Culture) 
24,8  25,75  0,95 
C (Market 
Culture) 
22,375 25,5 3,125
D 
(Hierarchy 
Culture) 
28,7 25,375 ‐3,325
Total  100 100 ‐
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